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Abstract 
  
Compensation is very important for employees, because of the size of compensation 
would affect motivation and performance (performance) of employees. Inside there is a 
compensation incentive system linking compensation to performance. Compensation is 
also important for the organization itself, because compensation is a reflection of how the 
organization's efforts to defend human resources. Motivation is one factor that 
determines the individual's performance, the improved performance of the workers/ 
employees will improve the performance of the organization. Thus, increasing the 
motivation of workers /employees will improve the performance of individuals, groups, 
and organizations. 
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Abstrak 
 
Kompensasi sangat penting artinya bagi pegawai, karena besar kecilnya kompensasi akan 
mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja (prestasi kerja) pegawai. Di dalam kompensasi 
terdapat sistem insentif yang menghubungkan kompensasi dengan kinerja. Kompensasi 
juga penting bagi organisasi itu sendiri, karena kompensasi merupakan pencerminan 
bagaimana upaya organisasi untuk mempertahankan sumber daya manusia. Motivasi 
kerja merupakan salah satu faktor yang turut menentukan kinerja seseorang, 
meningkatnya kinerja pekerja/pegawai akan meningkatkan pula kinerja organisasi. 
Dengan demikian, meningkatnya motivasi pekerja/pegawai akan meningkatkan kinerja 
individu, kelompok, maupun organisasi. 
Kata kunci: kompensasi; motivasi kerja 
 
 
1. Pendahuluan 
Kompensasi sangat penting artinya bagi pegawai, karena besar kecilnya kompensasi akan 
mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja (prestasi kerja) pegawai. Di dalam kompensasi 
terdapat sistem insentif yang menghubungkan kompensasi dengan kinerja. Dengan 
kompensasi kepada pekerja/pegawai diberikan penghargaan berdasarkan kinerja (Werther 
dan Davis dalam Wibowo, 2010: 348). Kompensasi juga penting bagi organisasi itu 
sendiri, karena kompensasi merupakan pencerminan bagaimana upaya organisasi untuk 
mempertahankan sumber daya manusia. Menurut Rivai (2009: 357) mengatakan bahwa 
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kompensasi bisa berupa kompensasi langsung (upah, gaji, bonus atau komisi) maupun 
tidak langsung (liburan, asuransi, perawatan anak, kepedulian keagamaan, dll). 
Sedangkan motivasi kerja merupakan salah satu faktor yang turut menentukan kinerja 
seseorang, tidak terkecuali seorang pegawai. Sebagaimana menurut Wibowo (2010: 377), 
apabila pekerja/pegawai mempunyai motivasi untuk mencapai tujuan pribadinya, maka 
mereka harus meningkatkan kinerja. Meningkatnya kinerja pekerja/pegawai akan 
meningkatkan pula kinerja organisasi. Dengan demikian, meningkatnya motivasi 
pekerja/pegawai akan meningkatkan kinerja individu, kelompok, maupun organisasi. 
Hadian & Limbong (2012) melakukan penelitian mengenai motivasi, kebutuhan pegawai 
dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai menyatakan bahwa motivasi kerja sesorang 
akan meningkat sejalan dengan meningkatnya kinerja pegawai. Kesuksesan suatu 
organisasi sangat tergantung dari aktivitas dan kreativitas sumber daya manusianya, 
mempunyai motivasi kerja tinggi, dan jika motivasi kerja sumber daya manusia yang 
dimiliki organisasi itu tinggi pada akhirnya akan berdampak pada produktivitas kerja. 
Menurut Mc. Clelland dan Atkinson dalam Marwansyah (2000: 159) pada dasarnya 
seseorang akan menentukan tingkah lakunya ditentukan oleh tiga macam kebutuhan, 
yaitu kebutuhan akan kekuasaan (needs for power), kebutuhan akan afiliasi (needs for 
affiliation) dan kebutuhan akan keberhasilan (needs for achievement).  Adapun 
masalahnya bagaimana hubungan kompensasi dengan motivasi?. 
 
2. Pembahasan  
Motivasi Kerja 
Untuk mempermudah pemahaman motivasi kerja, dikemukakan pengertian motif, 
motivasi dan motivasi kerja. Abraham Sperling (1987:183) mengemukakan bahwa 
“Motive is defined as atendency to activity, started by a drive and ended by en 
adjustment. The adjustment is said to satisfy the motive” (Motif didefinisikan sebagai 
suatu kecenderungan untuk beraktivitas, dimuali dari dorongan dalam diri (drive) dan 
diakhiri dengan penyesuaian diri. 
Motivasi didefinisikan oleh Filmore H. Stanford (1969:173) bahwa “Motivation as an 
enegizing condition of the organism that serves to direct that organism toward the goal of 
a certain class” (Motivasi sebagai suatu kondisi yang menggerakkan manusia ke arah 
suatu tujuan tertentu). Sedangkan motivasi kerja Ernest J.Mc Cormick (1985:268) 
mengemukakan bahwa “Work Motivation is defined as conditions which influence the 
arousal, direction, and maintenance of bihavior relevant in work setting” (Motivasi kerja 
didefinisikan sebagai kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan 
memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja).  Robbins (2006 : 214) 
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mengemukakan bahwa motivasi adalah proses yang berperan pada intensitas, arah dan 
lamanya berlangsung upaya individu ke arah pencapaian sasaran. 
Teori Motivasi 
Teori awal tentang motivasi, diawali pada tahun 1950-an adalah kurun waktu yang 
berhasil dalam pengembangan konsep motivasi. Tiga teori spesifik yang dirumuskan 
selama  periode itu adalah 1) Teori hierarki kebutuhan, 2) Teori X dan Y, dan 3) Teori 
dua-faktor. 
a. Teori Hierarki Kebutuhan 
Teori motivasi yang paling terkenal adalah heararki kebutuhan yang 
diungkapkan Abraham Maslow, bahwa di dalam diri semua manusia bersemayam 
lima jenjang kebutuhan, yaitu sebagai berikut : 
1. Psikologis; antara lain rasa lapar, haus, perlindungan (pakaian dan perumahan), 
seks, dan kebutuhan jasmani lain. 
2. Keamanan; antara lain keselamatan dan perlindungan terhadap kerugian fisik 
dan emosional. 
3. Sosial; mencakup kasih sayang, rasa memiliki, diterima baik, dan persahabatan. 
4. Penghargaan; mencakup faktor penghormatan diri seperti harga diri, otonomi,  
dan prestasi; serta faktor penghormatan dari luar seperti misalnya status, 
pengakuan, dan perhatian. 
5. Aktualisasi diri; dorongan untuk menjadi seseorang/sesuatu sesuai ambisinya; 
yang mencakup pertumbuhan, pencapaian potensi, dan pemenuhan kebutuhan 
diri  
Maslow memisahkan kelima kebutuhan itu sebagai tingkat tinggi dan tingkat rendah. 
Kebutuhan psikologis dan kebutuhan akan keamanan digambarkan sebagai kebutuhan 
tingkat rendah sementara kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan, dan aktualisasi 
diri didudukkan  dalam tingkat tinggi. Perbedaan antara kedua tingkat itu berdasarkan 
alasan bahwa kebutuhan tingkat tinggi dipenuhi secara internal (dalam diri orang itu), 
sedangkan kebutuhan tingkat rendah terutama dipenuhi secara eksternal (dengan upah, 
para kontrak serikat buruh, dan masa kerja). 
 
Teori kebutuhan Maslow telah memperoleh pengakuan luas, terutama pada manajer aktif. 
Alasannya karena teori ini berdasarkan logika yang intuitif dan mudah difahami. 
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b. Teori X dan Teori Y 
Douglas McGregor mengemukakan dua pandangan yang jelas berbeda mengenai 
manusia. Pada dasarnya yang satu negatif, yang ditandai sebagai Teori X, dan yang lain 
positif, yang ditandai dengan Teori Y. 
Menurut Teori X, empat asumsi yang dipegang para manajer adalah sebagai berikut : 
1. Karyawan secara inheren tidak menyukai kerja dan, dila dimungkinkan, akan 
mencoba menghindarinya. 
2. Karena karyawan tidak menyukai kerja, mereka harus dipaksa, diawasi, atau diancam 
dengan hukuman untuk mencapai sasaran. 
3. Karyawan akan menghindari tanggungjawab dan mencari pengarahan format bila 
mungkin. 
4. Kebanyakan karyawan menempatkan keamanan di atas semua faktor lain yang terkait 
dengan kerja dan akan menunjukkan ambisi yang rendah. 
Kontras dengan pandangan negatif mengenai kodrat manusia, McGregor mencatat empat 
asumsi positif, yang disebutnya Teori Y : 
1. Karyawan dapat memandang kerja sebagai kegiatan alami  yang sama dengan  
istirahat atau bermain. 
2. Orang-orang akan melakukan pengarahan diri dan pengawasan diri jika mereka 
memiliki komitmen pada sasaran. 
3. Rata-rata orang dapat belajar untuk menerima, bahkan untuk mengusahakan, 
tanggung jawab. 
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4. Kemampuan untuk mengambil keputusan inovatif menyebar luas kesemua orang dan 
tidak hanya milik mereka yang berada dalam posisi manajemen.  
Dalam teori ini tidak ada bukti yang mengkonfirmasikan bahwa masing-masing 
rangkaian asumsi itu sahih atau bahwa menerima asumsi Teori Y dan mengubah 
tindakan seseorang agar sesuai dengan asumsi itu akan mendorong pekerja lebih 
termotivasi. Asumsi Teori X atau Teori Y bisa saja sesuai dalam situasi tertentu. 
c. Teori Dua Faktor 
Teori dua faktor disebut juga teori motivasi higiene dikemukakan oleh Frederick 
Herzberg, dalam keyakinannya bahwa  hubungan individu dengan pekerjaannya 
merupakan hubungan dasar dan bahwa sikap seseorang terhadap kerja dapat sangat 
menentukan kesuksesan atau kegagalan individu itu.  
Herzberg menyebutkan bahwa faktor intrinsik seperti kemajuan, prestasi, pengakuan, dan 
tanggung jawab tampakmya terkait dengan kepuasan kerja, sedangkan faktor-faktor 
ekstrinsik berhubungan dengan ketidak puasan. 
Faktor Higiene, faktor-faktor seperti kebijakan dan administrasi perusahaan, penyediaan 
dan  gaji yang bisa memadai dalam pekerjaan tertentu menenteramkan pekerja. Bila 
faktor-faktor ini tidak memadai, orang-orang akan tidak terpuaskan. 
Sedarmayanti (2001:68) Fredrick Herzberg menyatakan bahwa pada manusia berlaku 
faktor motivasi dan faktor pemeliharaan di lingkungan kerjanya. 
Hasil penelitian menyimpulkan adanya enam faktor motivasi, yaitu : 
1. Prestasi 
2. Pengakuan 
3. Kemajuan kenaikan pangkat 
4. Pekerjaan itu sendiri. 
5. Kemungkinan untuk tumbuh 
6. Tanggung jawab 
John W. Artkinson (Sedamayanti 2001:67) menemukan suatu model motivasi yang 
didasari pemikiran bahwa orang dewasa yang sehat mempunyai cadangan energi 
potensial yang belum terpakai. Bagaimana cadangan energi ini dapat terpakai tergantung 
pada kekuatan dorongan dari motivasi individu, situasi serta kesempatan yang ada. 
Motivasi pribadi untuk bertindak adalah hasil interaksi dari tiga hal, yaitu ; a) Kekuatan 
diri sendiri atau kebutuhannya, b) Keinginan untuk berhasil, dan c) Nilai insentif yang 
melekat pada tujuan. Hal ini akan dijadikan dimensi yang meliputi ; Motif, Harapan dan 
Insentif. 
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 Kemudian teori motivasi yang dikemukakan oleh David McClelland atau disebut juga  
Achievement motivation theory (teori motivasi McClelland). Selanjutnya teori motivasi 
tersebut akan dijadikan sebagai dimensi dalam penelitian ini bahwa pegawai mempunyai 
cadangan energi potensial. Bagaimana energi dilepaskan dan digunakan tergantung pada 
kekuatan dorongan motivasi seseorang dan situasi serta peluang yang tersedia. Dengan 
mengikuti pemikiran Artkinson,  Mc.Clelland menemukan kebutuhan yang kuat pada 
individu akan keinginan untuk mencapai prestasi. Individu dengan kebutuhan akan 
prestasi yang tinggi, mempunyai motivasi yang kuat terhadap pekerjaan yang menantang 
(chalenging) dan bersaing (competitif). Menurut pendapat ini dalam Marwansah 
(2003:159) pada motif seseorang yang akan menentukan tingkah lakunya oleh tiga 
macam kebutuhan. 
Teori ini berfokus pada tiga kebutuhan : prestasi, kekuasaan, dan kelompok pertemanan. 
Kebutuhan ini didefinisikan ebagai berikut : 
1. Kebutuhan akan berprestasi (achievement need); dorongan untuk unggul, untuk 
berprestasi berdasar seperangkat standar-standar, untuk berusaha keras supaya 
sukses. 
2. Kebutuhan akan kekuasaan (need for power); kebutuhan untuk membuat orang 
lain berperilaku dalam suatu cara yang sedemikian rupa sehingga mereka tidak 
akan berperilaku sebaliknya. 
3. Kebutuhan akan kelompok pertemanan (need for affiliation); hasrat untuk 
hubungan antar pribadi yang ramah dan akrab  
Individu dengan kebutuhan akan berprestasi yang tinggi, mempumyai motivasi yang kuat 
terhadap pekerjaan yang menantang (challenging) dan bersaing (competitive). 
Sedarmayanti (2001 : 67).  
Penjabaran teori John W. Artkinson tersebut, adalah sebagai berikut : 
a. Motif (Motif) adalah perangsang keinginan (want) dan daya penggerak kemauan 
bekerja seseorang. Setiap motif mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai. 
Alasan-alasan yang mendorong manusia untuk melakukan sesuatu dikarenakan 
mempunyai kebutuhan-kebutuhan yang harus dipenuhi. 
Indrawidjaya (1966:22)  membagi kebutuhan manusia menjadi tiga kebutuhan  
1) Kebutuhan akan berprestasi (need for achievement) merupakan daya penggerak 
yang memotivasi semangat bekerja seseorang. Karena itu kebutuhan akan 
berprestasi akan mendorong seseorang untuk mengembangkan kreativitas dan 
menggerakan semua kemampuan serta energi yang dimilikinya demi mencapai 
prestasi kerja yang maksimal. 
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2) Kebutuhan akan afiliasi (need for affiliation) menjadi daya penggerak yang akan 
memotivasi semangat bekerja seseorang. 
Kebutuhan akan afiliasi adalah sebagai berikut : 
a) Kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain di lingkungan ia tinggal dan 
bekerja (sense of belonging). 
b) Kebutuhan akan perasaan dihormati, karena setiap manusia merasa dirinya 
penting (sense of imfortance). 
c) Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak gagal (sense of achievement). 
d) Kebutuhan akan perasaan ikut serta (sense of participation). 
3) Kebutuhan akan kekuatan (need for power) merupakan daya  penggerak yang 
memotivasi semangat kerja pegawai. 
Teori ini mengemukakan bahwa seseorang mempunyai kebutuhan yang 
berhubungan dengan tempat dan suasana di lingkungan ia bekerja, dapat diukur 
dengan indikator-indikator, yaitu : 
a. Upah yang adil dan layak. 
b. Kesempatan untuk maju. 
c. Pengakuan sebagai individu. 
d. Keamanan bekerja. 
e. Tempat kerja yang baik. 
f. Penerimaan oleh kelompok. 
g. Perlakuan yang wajar, dan 
h. Pengakuan atas prestasi. 
b. Harapan (Expectancy) adalah suatu kesempatan yang diberikan terjadi karena 
perilaku untuk tercapainya tujuan. Secara umum harapan dapat diartikan sebagai 
suatu keyakinan sementara pada diri seseorang bahwa suatu tindakan tertentu akan 
diikuti oleh hasil atau tindakan berikutnya. Seseorang akan mempunyai motivasi 
tinggi untuk berprestasi tinggi dalam organisasi, jika ia berkeyakinan bahwa dari 
prestasi itu, ia dapat mengharapkan imbalan yang lebih besar. 
Berkenaan dengan teori harapan, indikator-indikator tentang harapan adalah sebagaiu 
berikut : 
1) Kondisi kerja yang baik. 
2) Perasaan ikut terlibat. 
3) Pendisiplinan yang bijaksana. 
4) Penghargaan penuh atas penyelesaian pekerjaan. 
5) Loyalitas pimpinan terhadap karyawan. 
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6) Pemahaman yang simpatik atas persoalan-persoalan pribadi. 
7) Jaminan pekerjaan (Hersey, 1995:49)  
c. Insentif (Incentive) yaitu memotivasi (merangsang) pegawai dengan memberikan 
pembayaran dengan bentuk hadiah (imbalan) yang dikaitkan dengan kinerja kepada 
mereka yang berprestasi. Dengan demikian semangat kerja pegawai akan meningkat 
karena termotivasi dalam melaksanakan pencapaian tujuan organisasi.(Veithzal Rivai 
2004:384). 
 Lawier dalam Gibson, pengaruh imbalan terhadap keputusan seseorang sebagai berikut : 
1) Kepuasan imbalan adalah merupakan fungsi dari banyak imbalan yang diterima 
dan berapa banyak menurut perasaan individu yang bersangkutan harus diterima. 
2) Perasaan individu tentang kepuasan dipengaruhi oleh perbandingan apa yang 
terjadi pada kerja mereka dengan orang lain. 
3) Kepuasan dipengaruhi oleh rasa puas pegawai dengan imbalan intrinsik dan 
ekstrinsik. 
4) Orang berbeda dalam imbalan yang mereka inginkan dan segi pentingnya 
imbalan yang berbeda untuk mereka. 
5) Beberapa imbalan ekstrinsik memuaskan karena imbalan tersebut mengarah pada 
imbalan lain (Gibson, 1996 : 170:171).   
Tujuan dan Kegunaan Motivasi 
Menurut pendapat Budi Cantika Yuli (2005) ada tiga kegunaan dari motivasi dalam suatu 
organisasi :  
a.  Untuk mengamati dan memahami tingkah laku bawahan. 
b.  Mencari dan menentukan sebab-sebab tingkah laku bawahan.  
c. Memperhitungkan, mengawasi, dan mengubah serta mengarahkan tingkah laku 
bawahan.  
Dari pengertian motivasi tersebut, dapat disimpulkan bahwa tidak ada motivasi jika tidak 
dirasakan adanya kebutuhan dan kepuasan serta ketidak seimbangan. Rangsangan 
terhadap hal termaksud akan menumbuhkan motivasi, dan motivasi yang telah tumbuh 
merupakan dorongan untuk mencapai tujuan pemenuhan kebutuhan atau pencapaian 
keseimbangan.  
 Kompensasi 
Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima pegawai sebagai pengganti kontribusi jasa 
mereka pada organisasi. Pemberian kompensasi merupakan satu pelaksanaan fungsi 
MSDM yang berhubungan dengan semua jenis pemberian penghargaan individual 
sebagai pertukaran dalam melakukan keorganisasian. Kompensasi merupakan biaya 
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utama atas keahlian atau pekerjaan dan kesetiaan dalam bisnis organisasi pada abad ke-21 
ini. Kompensasi menjadi alasan utama mengapa kebanyakan orang mencari pekerjaan. 
Menurut Simamora (2003: 442), menyampaikan mengenai pengertian kompensasi bahwa 
: 
“Kompensasi adalah imbalan finansial dan jasa berwujud serta tunjangan yang 
diterima oleh para karyawan sebagai bagian dari hubungan kepegawaian.”  
Sedangkan Rivai (2009: 357) mengatakan bahwa:  
“Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti jasa 
mereka pada perusahaan.” 
Dari pengertian di atas pada dasarnya kompensasi merupakan kontribusi yang diterima 
oleh pegawai atas pekerjaan yang telah dikerjakannya.  
Nawawi, H. (1998: 315) menyatakan bahwa kompensasi bagi organisasi/perusahaan 
berarti penghargaan/ganjaran pada pekerja yang telah memberikan kontribusi dalam 
mewujudkan tujuannya, melalui kegiatan yang disebut bekerja. Sementara Sidik Priadana 
(2005), berpendapat bahwa kompensasi atau imbalan atau remunerasi mencakup semua 
pengeluaran yang dikeluarkan oleh perusahaan untuk bekerja dan diterima atau dinikmati 
oleh pekerja, baik secara langsung, rutin atau tidak langsung (masa datang). Kompensasi 
merupakan bagian yang sangat penting pada suatu lembaga pendidikan, hampir dapat 
dipastikan para penyelenggara pendidikan dewasa ini tidak ada satupun dalam 
pengabdiannya yang tidak mengharapkan kompensasi. Kompensasi dalam bentuk uang 
hanya efektif dilakukan kepada orang yang merasa kekurangan uang, sedangkan bagi 
yang sudah merasa berkecukupan, jika kompensasi diberikan dalam bentuk uang menjadi 
tidak efektif. Maka tantangan bagi perusahaan dalam manajemen sumberdaya manusia 
adalah bagaimana mengembangkan sistem kompensasi yang dapat membangkitkan 
motivasi kerja karyawannya. Dari pengertian kompensasi diatas dapat kita lihat ada dua 
pihak yang memikul tanggung jawab berbeda, tetapi keduanya saling mempengaruhi. 
Pihak pertama yaitu pekerja yang memikul tanggung jawab melaksanakan kegiatan yang 
disebut bekerja, dan pihak kedua yaitu organisasi yang memikul tanggung jawab 
memberikan penghargaan atau ganjaran atas pelaksanaan pekerjaan oleh pihak pertama. 
Bentuk Kompensasi 
Kompensasi yang diterima oleh pegawai dibagi beberapa komponen dalam bentuk 
langsung yang merupakan upah dan gaji serta bentuk kompensasi tidak langsung  yang 
merupakan pelayanan dan keuntungan seperti disampaikan oleh Simamora (2003: 442) 
bahwa: 
Hardiyana, Hubungan Kompensasi Dengan Motivasi 2013 
 
Majalah Bisnis Dan Iptek | STIE Pasundan Bandung 
 
81 
 
Komponen-komponen kompensasi dapat dibagi dalam bentuk–bentuk kompensasi 
langsung (direct compensation) dan kompensasi tidak langsung (indirect compensation). 
Kompensasi langsung terdiri dari bayaran (pay) yang diperoleh seseorang dalam bentuk 
gaji, upah, bonus, dan komisi. Kompensasi tidak langsung disebut juga tunjangan 
meliputi semua imbalan finansial yang tidak tercakup dalam kompensasi langsung.  
Demikian pula menurut Anwar Prabu M., (2009: 85) bentuk kompensasi adalah: 
a. Upah dan gaji yaitu pembayaran berupa uang untuk pelayanan kerja atau  
uang yang biasanya dibayarkan kepada pegawai secara per jam, per hari, 
atau per setengah hari. Sedangkan gaji merupakan uang yang dibayarkan 
kepada pegawai atas jasa pelayanannya yang diberikan secara bulanan. 
b. Benefit (keuntungan) dan pelayanan. Benefit adalah nilai keuangan (moneter) 
langsung untuk pegawai yang secara cepat dapat ditentukan, sedangkan 
pelayanan adalah nilai keuangan (moneter) langsung untuk pegawai yang 
tidak dapat secara mudah ditentukan. 
Program benefit bertujuan untuk memperkecil turnover, meningkatkan modal kerja, dan 
meningkatkan keamanan berupa biaya, kemampuan membayar, kebutuhan, kekuatan 
kerja, tanggung jawab sosial, reaksi kekuatan kerja dan relasi umum. Sedangkan program 
pelayanan adalah laporan tahunan untuk pegawai, adanya tim olahraga, kamar tamu 
pegawai, surat kabar perusahaan, toko perusahaan, discount (potongan harga) produk 
perusahaan, bantuan hokum fasilitas ruangan baca perpustakaan, pemberian makan siang, 
adanya fasilitas medis, dokter perusahaan, tempat parker, program rekreasi atau 
darmawisata. 
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